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En el presente trabajo de investigación tiene como objetivo principal identificar las 
causas principales que generan los conflictos laborales abordados de la constitución 
de las MYPES familiares y la relación que guarda  con el  desempeño de los 
trabajadores de esta misma que desempeña sus funciones dentro del Distrito del 
Porvenir. La investigación es correlacional  y de diseño no experimental. Para medir 
la Variable de Conflicto Laboral se tomó el instrumento de cuestionario con escala de 
Likert adptado Gonzales y la variable de desempeño se evaluó aplicando  el método 
de escala graficas de Chiavenato  se aplicó el instrumento de  cuestionario. La 
investigación realizada indica que existe un nivel regular de desempeño de los 
trabajadores pero la generación de conflicto si existen dentro de la organización 
siendo la incompatibilidad de objetivos una causa principal. Además se pudo 
comprobar que la correlación entre  las dos variables es negativa baja  de -0,056, lo 
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In the present research has as main objective to identify the main causes generating 
labor disputes addressed in the constitution of family MYPES and how it relates to the 
performance of workers of that it performs its functions within the District of Porvenir . 
The research is correlacional and non-experimental design. To measure the two 
variables questionnaire instrument it was applied. The research indicates a regular 
level of performance of workers but generating conflict if exist within the organization 
incompatible objectives being a major cause. In addition it was found that the 
correlation between the two variables is negative low of -0.056, which indicates that 
there is no direct correlation between variables. 
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I. Introducción  
1.1.  Realidad problemática 
Dentro del ámbito empresarial es común que se presenten 
discrepancias entre los líderes de una organización, debido al roce de 
intereses, diferente cultura, distintas formas de dirigir una organización o por 
la misma naturaleza competitiva que poseen las personas. 
En el ámbito laboral existen distintos suceso que afectan la 
organización correcta y ordenada del proceso interno de trabajo, ya que 
existen dos componentes opuestos en ideas que marca el inicio de una 
relación contrapuesta en relación a materia laboral, que son los empleadores 
y los trabajadores, dos elementos que forman la parte de la estructura 
organizacional de cualquier empresa. 
Dada cualquier inconformidad se puede generar un conflicto dentro de 
una organización, pero en referencia las empresas familiares lo hacen con 
mayor magnitud debido a que en muchas ocasiones se mezclan los valores 
familiares (lealtad, protección, etc.) con valores empresariales (rendimiento, 
etc.). Para evitar  o advertir  el potencial conflicto entre la organización se 
debe regular la relaciones laboral sentado la organización sobre un protocolo 
de trato igualitario donde prevalezca los derechos de continuidad de la 
empresa. 
Muchas organizaciones no poseen un manejo adecuado de los 
conflictos laborales, debido a que no se considera de importancia para el 
buen funcionamiento de empresa. Incluso durante la investigación fue difícil 
encontrar una tesis específica orientada a ver los conflictos suscitados dentro 
de la organización, ya sea de pequeña, mediana o grande empresa. 
Los conflictos laborales sí existen dentro de las organizaciones, pero  
muchas veces no son detectados por la gerencia, ya que lo consideran 
pasajero y sin importancia, pero esto realmente a la larga puede llevar a la 
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empresa a pérdidas económicas, ya que los reclamos no absueltos conlleva  
a la creación de algún reclamo al Ministerio de Trabajo o SUNAFIL, entidades 
encargadas de velar por los derechos laborales en el Perú. 
Además existe una latente preocupación por el sistema organizacional 
de una MYPE, ya que al ser conformado organizacionalmente por familia, 
genera serie de conflictos y malestar haciendo que esto repercuta 
negativamente en el desarrollo productivo de la empresa, ya que al contar 
con capital humano con ideas distintas, puede tener una repercusión en el 
desempeño, ya que muchas veces el sistema emocional hace que dirija la 
mente del ser humano. 
Además se debe conocer la influencia que tiene  sobre el desempeño 
de los colaboradores  en la organización, debido a que es un punto clave 
dentro de  la organización, ya que estas deciden la participación en el 
mercado y hacer perdurar la continuidad del negocio familiar .Asimismo con el 
fin de estudiar y comprender sus características, orígenes, funcionamiento, 
estructura organizacional y sus medios de desarrollo se trataran buscaran las 
causas que pueden originar procesos de crisis dentro de estas 
organizaciones y qué medidas adaptaran para superarlas, además de 
plantear una solución efectiva para superar la crisis y la posibilidad de pasar 
la valla de sobrevivir en el mercado siendo competentes y creciendo dentro 









1.2. Trabajos previos 
Internacionales 
(Munguía, 2014).En su investigación con título “Propuesta de un taller 
de manejo de conflictos laborales para mejorar el clima organizacional en 
personal operativo de una institución educativa de asistencia privada”. Esta 
investigación pertenece a la Universidad Autónoma de México y se realizó  
para obtener el  título de licenciada en Psicología. La investigación es 
descriptiva y de diseño experimental. 
Tuvo las siguientes conclusiones: 
 En la actualidad se debe tomar en cuentas la resolución de conflictos 
debido a que es importante en el desarrollo interno de las 
organizaciones .Un manejo no adecuada de estas conlleva a la 
organización  a tener serios problemas laborales. 
 La propuesta del taller tiene como fin apoyar a las organizaciones en su 
manejo de conflictos y que se aprenda a negociar y a resolver de 
manera adecuada los conflictos conllevando así a contar con un buen 
clima laboral dentro de la organización. Se sabe bien que los 
problemas no resueltos repercuten de gran manera dentro de la 
organización, por ello es vital darles la importancia necesaria para 
evitar los conflictos de gran magnitud. 
 
(Ventura, 2015).En su investigación con título “La implementación del 
procedimiento abreviado en la resolución de conflictos laborales”. La 
presente tesis pertenece a la Universidad de Sotavento A.C  de la ciudad de 
México y se  realizó para obtener el título de profesional de licenciado en 
derecho. La investigación es descriptiva y de diseño  no experimental. 
Las conclusiones obtenidas del trabajo son: 
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 El procedimiento abreviado ayudaría a resolver de manera rápida los 
procesos más comunes tales como, el despido injustificado, haciendo 
que ambas promuevan la conciliación o el arbitraje competente.  
 El procedimiento implicaría resolver caso en una sola audiencia 
haciendo que las partes se beneficien de manera económica y el 
ahorro del proceso largo que incurriría en un gasto mayor. 
 Además el trabajador tendría el beneficio de poder cobrar su 
prestaciones  que por derecho le correspondan en caso de haberse 
cometido una falta laborar sin esperar mucho tiempo. 
Según (Goyzueía, 2013). “Modelo de gestión para las empresas 
familiares con perspectivas de crecimiento y sostenibilidad”. Está  presente 
investigación perteneces a la Universidad Católica Boliviana San Pablo,  
Cochabamba. Se realizó para obtener la  Licenciatura en Ingeniería 
Comercial Licenciatura en Administración de Empresas. La cual utilizo el tipo 
de investigación descriptiva y de diseño no experimental 
La investigación se concluyó lo siguiente: 
 Las empresas familiares tienen alta importancia en la economía de 
Países. Sin embargo, las características particulares de la propiedad y 
gestión dadas en la empresa familiar hacen que tengan elementos 
claramente diferenciados en comparación a las empresas no 
familiares, y debido a esto son generadoras de conflictos, en su 
mayoría emocionales que no pueden ser apartados del ámbito laboral.  
 Se debe considerar que  una empresa familiar se da  una situación 
compleja debido a la existencia de tres sistemas interrelacionados, que 
son la propiedad, la gestión y la familia y que con frecuencia  coinciden 
en los mismos órganos, es decir, que la misma persona es familiar, 
propietario y gestor, haciendo la situación realmente compleja. Por ello, 
se requiere compatibilizar los intereses de los distintos colectivos 
implicados en la propiedad y gestión de la empresa familiar, un 
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proceso que favorece la existencia, a menudo latente, de tensiones en 
el seno de estas empresas 
Nacionales 
(Miranda, 2010). “La comunicación estratégica como herramienta para 
la resolución de conflictos: un estudio de caso. La investigación pertenece a la 
pontificia universidad católica del Perú. La finalidad con la que se elaboro fue 
para obtener el Grado Académico de Magíster en Comunicaciones. La 
investigación uso el método de investigación descriptiva y diseño 
experimental. 
 Se obtuvo las siguientes conclusiones: 
 Las empresas deben preocuparse por comunicar de manera 
transparente para contar con relaciones buenas entre los 
colaboradores, pues de esta manera se evitara algún problema o tipo 
de conflicto entre ellos. La comunicación para el desarrollo es un 
asunto que la empresa trabaja con mucho énfasis, pues cree que esta 
es muy  esencial para  el desarrollo del personal. 
 Después de haber analizado, es posible decir  en este caso que la 
comunicación  es importante para el desarrollo y para el cambio social, 
ya que ejerce un papel fundamental en las relaciones laborales. La 
comunicación es un proceso natural en las interacciones humanas, 
creando el diálogo en todos los contextos en que ella se desarrolla. En 
base a esto las sociedades se constituyen en un permanente diálogo  
y, de esa manera, se benefician de la diversidad generada por esas 
relaciones. 
 
(Neyra, 2014). “El arbitraje potestativo como forma de solución de 
conflictos laborales”. El presente trabajo fue elaborado por la Pontificia 
Universidad Católica del Perú de la ciudad de Lima. Se realizó con la finalidad 
de obtener el Grado de Magister en Derecho de la empresa. La investigación 
es descriptiva y tiene diseño no experimental. 
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Se llegó a las siguientes conclusiones: 
 Los conflictos  se presentan de forma natural en la sociedad; y, si nos 
ubicamos en contexto laboral, esta puede ser vista  desde una 
perspectiva individual o colectiva. Para ello, el Estado cuenta con 
distintos mecanismos de solución de conflictos laborales, de forma 
autocompositiva (la negociación directa, la mediación, la conciliación y 
el extraproceso) o heterocompositiva (arbitraje atípico o intervención 
atípica  
 Para  muchos representantes laborales, el arbitraje potestativo no es  
una resolución atractiva para someter un conflicto a dicha modalidad, 
más aún porque el proceso advierte la existencia de mucha 
incertidumbre en el resultado a obtener, sin que sea necesariamente 
satisfactorio para ambas partes; considerando la posibilidad  que para 
muchos sindicatos esta modalidad tiene un costo económico muy 
elevado de asumir por parte de los afiliados al sindicato. 
 Finalmente, existen posiciones distintas con respecto a esta  doctrina y 
jurisprudencia nacional e internacional, sin embargo actualmente este 
instrumento  al ser ya de aplicación en el marco de las relaciones 
laborales, ha tenido un alto  impacto en la variación de las estrategias 
de las partes y un cambio en la conducta de las mismas para la  
confrontación de procesos. Por una parte los sindicatos deben evaluar 
si les conviene someterse a una huelga o no, ya que esto acarrea un 
gasto económico. Por otra parte las empresas deben evaluar las 
consecuencias y el método de resolver mediante la negociación para 










(Cayetano, 2015). “Condiciones Laborales y el desempeño de los 
colaboradores en la financiera Edyficar –Chimbote 2014”.La investigación se 
realizó en la Universidad Nacional de Trujillo. El fin de la investigación fue la 
obtención del título Profesional de Licenciado en Administración. El tipo de 
investigación es descriptiva transaccional y diseño no experimental. 
La investigación llegó a las siguientes conclusiones: 
 Las condiciones de trabajo influyen negativamente en el desempeño de 
los colaboradores dándose a notar actitudes, temor, ansiedad, etc., 
cuyos factores alteran el ambiente y las condiciones laborales 
realizadas diariamente afectando así el compromiso organizacional, lo 
cual trae como consecuencia un menor nivel de productividad y 
desempeño. 
 Los colaboradores señalan que cambiara su actual centro de trabajo es 
por una remuneración más alta, sin embargo consideran que las 
condiciones de trabajo tiene una gran influencia en el desempeño 
laboral y además se concluye que la relación es directa entre las dos 
variables. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Conflicto. 
(Chiavenato, 2009). “Es un proceso de oposición y confrontación 
entre individuos o grupos de las organizaciones en el cual las partes 
ejercen su poder para perseguir objetivos que consideran valiosos y al 
mismo tiempo impedir que la parte opositora logre metas” (p.390) 
Según (Putnan & Poole, 1987). “El Conflicto es la reacción del 
individuo ante la percepción de que las partes tienen distintas 
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aspiraciones que no pueden ser logradas de manera simultánea” 
(p.186) 
El conflicto se presenta cuando una de las partes (sea un individuo o un 
grupo). 
“Desea alcanzar sus objetivos, que están ligados con los de otra 
parte, e interfiere con los esfuerzos de ésta. El conflicto es mucho 
más que un simple desacuerdo o desavenencia: constituye una 
interferencia deliberada, activa o pasiva, para bloquear los intentos 
de la otra parte por alcanzar sus objetivos” (Mische, 2001, pp. 237-
238). 
Sostienen que el conflicto “Es una  ocasión de crecimiento en 
dos dimensiones críticas e interrelacionadas: el fortalecimiento personal 
y la superación de los limite personales para relacionarse con otros; 
enfrentando a cada parte y sosteniendo puntos de vistas distintos” 
(Bush & Folger, 1996, p.130). 
Los conflictos “Se manifiestan en el transcurrir de la vida, en un sentido 
más amplio es aquel que engloba guerras, disputas y problemas que 
provocan conflicto y crisis .Debe ser visto como fenómeno universal con 
infinitas expresiones” (Vinyamata, 2005, p.24). 
1.3.1.1. Enfoque del conflicto. 
En épocas pasadas el conflicto era considerado una aspecto 
negativo dentro de una organización, pero en la actualidad el 
conflicto es visto como un aspecto que  ayuda a determinar el 
nivel de desempeño y capacidad de un trabajador dentro de la 
organización, y que además da un aporte de mejora a la 
organización si se controla estas manifestaciones de manera 




Existen tres enfoques teóricos del conflicto. 
Tradicional. El conflicto es visto como un aspecto negativo dentro 
de la organización, generador de destrucción, violencia y 
antagonismo entre sus participantes.  
Significaba una gestión ineficiente de jefes por cubrir 
necesidades de los colaboradores y asumir roles importantes de 
acuerdo a su cargo.  
Relaciones humanas. Acepta al conflicto como algo natural e 
inevitable, por lo que las empresas deberán convivir con ello y 
aplicar estrategias para resolverlos, fomentando la inclusión entre 
los involucrados. 
Según (Chiavenato, 2011). La Teoría de implicancias en las 
relaciones humanas, indica que existen diversos factores que 
conllevan a las personas a tener un buen desempeño laboral 
motivación, liderazgo, comunicación efectiva, organización 
formal, incentivos, etc. 
Chiavenato explica que el éxito de las empresas depende 
directamente de las personas y el trabajo básico consiste en 
lidiar con las personas que forman parte de la organización y 
lograr el compromiso entre empleador y trabajador 
En la actualidad las organizaciones exitosas acogen el enfoque 
humanista para  liderar las organizaciones y administrar a las 
personas para ser el secreto del éxito y de competitividad 
Interaccionista. Este enfoque promueve el conflicto, debido a que 
defiende su postura indicando que un grupo tranquilo, 
cooperativo y armonioso tiene a volverse apático, estático y no 
responder a las necesidades del cambio. 
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La idea central de este enfoque es contar con colaboradores 
viables, creativo y autocritico. Es relevante considerar que la 
ausencia de conflicto o el exceso de cooperación y tranquilidad 
pueden resultar en una reducción productividad de los grupos de 
trabajo. 
1.3.2. Conflicto Laboral. 
 “La existencia del conflicto laboral se puede considerar como un 
fenómeno natural, al coexistir en el mundo de las relaciones laborales 
componentes claramente contrarios, de una parte los empresarios y de 
otra los trabajadores donde los intereses son contrapuestos” (Gonzales, 
2006, p. 7). 
Las relaciones de trabajo  entre los empleadores y trabajadores 
son conflictivas, debido a que la subordinación es uno de los principales 
elementos del contrato de trabajo que por sí solo existen diferencias 
que se ve reflejado en una múltiple  desigualdad jurídica , económica y 
social lo cual genera una fuente de tensión  e insatisfacción; de 
segunda parte , los intereses son contrapuestos ,ya que el empleador 
busca mediante sus empleadores la eficacia y el ahorro de los recursos 
y maximización de las utilidades  y el trabajador  busca un buen salario 
con condiciones favorables de trabajo y beneficios propios (Pasco, 
1997). 
Domínguez y García (2003). “El conflicto laboral tiene una 
constante en cualquier contexto en el que hay diferentes unidades; 
éstas pueden ser personas, grupos, departamentos, etc. Lo cual hace 
que todos tengamos una noción intuitiva de lo que es un conflicto”. 
Las organizaciones son sistemas compuestos por personas o 
grupos de personas, las cuales comparten un vínculo laboral con 
distintas metas y objetivos a cumplir, lo cual será el motivo para 
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propiciar un conflicto de índole personal o grupal (Munguía, 2014, p. 
27).  
La Organización Internacional del Trabajo define al conflicto 
laboral como una situación de desacuerdo referente a una cuestión o un 
conjunto de cuestiones con relación a las cuales existen discrepancias 
entre trabajadores y empleadores, acerca de las cuales los trabajadores 
o empleadores expresan una reivindicación o queja, o dan su apoyo a 
las reivindicaciones o quejas de otros trabajadores o empleadores (OIT, 
1998) 
Asimismo,  el conflicto laboral se puede generar por  factores 
olvidados  dentro de una organización y que conllevan a la 
manipulación errónea de los canales de comunicación. 
Dentro de una organización debe realizar acciones de mejoras 
para la para poder enfrentar el  conflicto generado, debe  establecerse 
una sólida confianza y respeto mutuo entre los empleadores y 
empleados. Por ello debe identificarse el conflicto, para el desarrollo de 
estrategias y  hacer frente a la situación, implementar las estrategias 
asignadas y realizar un proceso de gestión de manejo de conflictos 
laborales dentro de la organización para identificar  el origen y poner 
énfasis en los puntos débiles del manejo interno de la empresa 
1.3.2.1. Causas del conflicto laboral. 
Estructural. Las causas que anteceden a esta sección es el 
diseño organizacional jerárquico de la organización que afecta 
directamente al trabajador. Tales como: 
 Las políticas de despido. Se deben realizar con sumo 
cuidado para implementar estas políticas, debido a que un 
mal uso desencadenaría la indignación del trabajador y se 
procedería a la resolución mediante la vía legal ,ya que en 
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el Perú existen entidades que protegen el derecho laboral 
del trabajador   
 La remuneración. Es la forma legal de cumplir con el 
monto asignado para el trabajador por las prestaciones 
brindadas, pero es un factor importante debido a que 
forma el ente económico importante del trabajador y el 
factor por el cual realiza prestaciones. Si el trabajador 
considera que su remuneración está por debajo de sus 
prestaciones podría conllevar a la formación de sindicatos 
que actúan con pliego de reclamos y la reacción final seria 
las huelgas y paros. En la actualidad la remuneración 
forma parte de la competitividad organizacional para 
obtener y mantener talentos. 
 El ascenso. El capital humano es parte fundamental de las 
organizaciones y lidiar con ellos es complicado en la 
mayoría de veces, por ende se debe medir y evaluar sus 
puestos de trabajo para ver el  desempeño y lograr 
ascensos significativos y así evitar el estancamiento de 
puestos. 
 La distribución de puestos. Es diseñar y adecuar a cada 
en su lugar ,pero esto en ocasiones logra frustración en 
los trabajadores , debido a que alveces no se realiza de 
manera correcta y se coloca al menos indicado en el  
puesto, conllevando así a generar malestar entre 
compañeros de trabajo.  
Conductual. En esta parte señalaremos causas internas propias 
de las emociones de los trabajadores que anteceden en el 
ambiente de trabajo, tales como: 
 Incompatibilidad de objetivos. Se da en grupos de trabajo 
cuando los intereses de la empresa son desviados y se 
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lucha porque primen los intereses personales generando 
así conflictos entre compañeros de trabajo. 
 Insatisfacción laboral. Es por razones propias del 
trabajador, sus emociones son las que pueden primar en 
estos casos. Los empleadores y los trabajadores nunca 
van a compartir los mismos roles y los mismos intereses, 
Por ello las decisiones de gerencia no siempre van a 
cumplir la expectativas del trabajador. 
 Alta rotación. Se da cuando el trabajador no se siente 
encajado en el sitio que es ubicado, su malestar conlleva a 
una baja productividad y esto genera un comportamiento 
agresivo por no sentirse cómodo, incluso se puede sentir 
enojado y fastidiado de ser el inestable. 
 Discrimacion laboral. Esto antecede cuando existe algún 
tipo de preferencia dentro del ambiente del trabajo que 
puede incomodar o molestar al que no es participe. 
Debido a que puede entender que su trabajo no es de 
importancia para la organización. 
 
 Tipo  del conflicto Laboral. 
Conflicto interpersonal. Se presenta entre personas que tienen 
intereses y objetivos opuestos. Cuando la definición que las 
personas tienen de sí mismas se ve amenazado, aumentan 
gradualmente la magnitud del conflicto, es por ello que se debe 
normalmente a las presiones referentes a los roles asignados 
(Carrasco, 2010, p. 12). 
Conflicto individual. Son los sentimientos que enfrentan a una 
persona con sus propios sentimientos, opiniones,  y motivaciones  
divergentes y opuestas. Por ejemplo, ocurre cuando una persona 
quiere trabajar en una empresa, debido  que ello  le dará 
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prestigio y dinero, pero al mismo tiempo no quiere hacerlo porque 
no le gustan sus dirigentes. Es conocido como el  conflicto 
psicológico. Provoca que se derrumben los mecanismos 
normales de decisión, lo que genera problemas para escoger 
entre varias opciones de acción (Chiavenato, 2009, p. 395). 
Conflicto organizacional. Cuando empresas luchan por intereses 
distintos en el mercado (recurso humano o capital). 
Dimensiones del conflicto laboral. 
Gonzales (2005), nos muestra las dimensiones para identificar 
conflicto laboral dentro de las Mypes familiares. 
Desarmonía. 
La satisfacción laboral es importante para el buen funcionamiento 
de una organización, dentro de este punto indicamos que cuando 
la paz, tranquilidad y la concordia de los colaboradores se ve 
afectado estamos llegando a una situación de conflicto y 
desacuerdos entre miembros de la organización. 
Incompatibilidad. 
Este indicador del conflicto se genera debido cuando existe una 
comunicación débil dentro de la organización llevando a 
interpretaciones erróneas y emitiendo juicios incorrectos sin 
conocer el contexto de la situación generando así la 
comunicación informal que trae ciertas dudas dentro de la 
organización. 
Señalaremos que aquí se produce los siguientes puntos: 





La lucha por el poder del bienestar común se pierde y empieza el 
enfrentamiento por la oposición de ideas y del bienestar común 
dentro de la organización. Esto es originado por el manejo 
ineficiente manejo de reclamos de parte de los colaboradores y 
desenlace de priorizar los temas personales más que los 
laborales. 
1.3.2.2. Indicadores del conflicto laboral. 
Gonzales (2005) da a conocer los siguientes indicadores del 
conflicto laboral generado dentro de las Mypes Familiares. 
Falta de comunicación: 
Conflicto de intereses. 
Compensaciones y remuneraciones. 
Condiciones de trabajo y reconocimiento. 
Quejas y reclamos no resueltos 
Estrategias de manejo de conflictos laborales. 
Thomas (1976) y Rahim y bonoma (1979), citado de Vera (2004) 
en sus estudios modo de manejo de conflicto, han descrito cinco 
modos: 
Acomodación .Las partes encuentran un compromiso de acuerdo 
que satisface parcialmente sus intereses y resuelve 
civilizadamente sus discrepancias. Nadie pierde, ni gana 
totalmente r ante los deseos de los demás, pulir diferencias para 
mantener la armonía temporalmente. 
Colaboración. Se busca una solución real en conjunto que 
integre los intereses de ambas partes, es una auténtica 
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resolución del problema y de las diferencia. Nadie gana, ni pierde  
totalmente. 
Compromiso. Se alude a tomar conciencia de los desacuerdos, 
se niegan las discrepancias y se evita entrar en la dinámica del 
conflicto intentando permanecer al margen. 
Competencia. Se actúa para vencer a la otra parte e intentar 
dominar la situación ejerciendo poder de presión para satisfacer 
los propios objetivos en detrimento de lo contrario. 
Estrategias de resolución de conflictos laborales. 
Para lograr llegar a un resolución de conflictos laborales 
debemos tener en cuenta cuatros factores importantes que se 
usan para el conflicto interno y externo. 
 Negociación. Es el método de solución de conflictos por 
excelencia cuya participación es dada por las condiciones 
de ambas partes y las soluciones son brindadas por ellos 
mismos. 
Según, Ertel (2008), considera que “La negociación es un 
medio mediante el cual, los directivos y los demás 
miembros de la organización pueden resolver sus 
problemas de manera conjunta” (p.67). 
 Mediación. Es un método de resolución de conflictos que 
tiene a una tercera persona como participe de la 
negociación. Tiene el poder de proponer soluciones 
relacionadas al conflicto y que dichas propuestas podrían 
ser adoptadas por los involucrados dentro de un conflicto. 
Según Chiavenato (2007), considera que “ lo importante 
no es vencer en la negociación ,en cuyo caso  habría una 
parte vencedora y orgullosas y una parte vencida y 
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humillada , si no crear valor para las dos partes 
involucradas en todas las disputas o canjes” (p.63). 
 Arbitraje. Es una alternativa muy conocida y parecida a un 
juicio formal, se trata de un proceso donde los implicados 
en el conflicto laboral se someten a discusión de una 
tercera persona neutral quien emite una decisión para 
resolver el problema. 
 Juicio. Procedimiento mediante el cual existe una 
comunicación formal y la determinación final es dada por 
un juez ,que debe ser acatada , quien emitirá una 
sentencia en favor de uno y en contra del otro .En esta 
negociación uno gana y otro pierde  
1.3.3. La empresa familiar. 
      Davis (1998) citado de Corona (2005). “Es una organización en la 
que la política y la dirección están sujetas a una influencia significativa 
de unas o más unidades familiares  a través de la propiedad y en 
ocasiones a través de la participación de los miembros de familiares en 
la gestión” (p.23). 
   Vallido (2008). Define a la Empresa Familiar como “Aquella en la que 
el control accionario está en manos de los cónyuges o de 2 o más 
miembros consanguíneos de una familia, y en la que trabaja más de un 
familiar, pudiendo ser o no los inversionistas” (pag.50). 
Corona (2005). “Es una institución jurídica, económica y social que 
integra a una o más familias y a una empresa implicada en una iniciativa 
emprendedora” (p.32). 
       Carsud (1996).Propone como definición que una empresa familiar 
“es aquella en la cual la propiedad y las decisiones están dominadas por 
los miembros de un grupo de afinidad afectivo” (p.)  
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El significado de la empresa familiar puede ser extensa  o restringida .El 
significado  extenso señala que es aquella cuyo propietario es una 
persona física que ejerce una influencia directa sobre  su explotación, 
sea porque la dirige él mismo, sea porque le pone su nombre y la 
controla efectivamente dirigiéndola. Esta empresa también se caracteriza 
por la ausencia de separación entre el capital y el gerenciamiento 
(Grimaldi, 2000, pág.55). 
“Es donde las personas de una o más familias ligadas por vínculos de 
parentesco poseen la suficiente propiedad accionaria de la empresa, el 
control de las decisiones y aplican un modelo de gestión 
interdependiente con el proceso de sucesión" (Vélez, Holguin, de la hoz, 
duran & Gutiérrez, 2008. pp.7-8). 
La empresa familiar como institución o sistema de organización, significa un 
cambio a que afecta al sistema de identidad de la empresa –Familia. Esta 
incorporación no sólo amplía el modelo de organización, sino que cambia la 
concepción que la familia que la familia tiene de sí misma y de la empresa, 
transformando las relaciones mantenidas hasta el momento .Por ello, ese 
cambio difícilmente puede producirse con éxito si no supone también una 
transformación en las putas del grupo familiar. 
Partiendo de la globalidad la empresa familiar incluye a la familia y a la 
empresa. La familia y la empresa comparten identidad, entendida como 
organización, que supone la base de un sustrato cultural que orienta una 
manera de comprender y distinguir el entorno. 
Desde la perspectiva, la cultura, la historia, los valores, la llamada a veces 
ideología familiar influye en la empresa y, por tanto, la empresa influye en la 
familia en un proceso de mutua referencia. (Corona, 2005, p.35) 
 En síntesis Trevingo –Rodríguez (2010) nos dice que la empresa 
familiar no se define por su tamaño, por el sector económico donde se 
desarrolla o por el número de trabajadores con que cuenta .Su 
definición se da por el factor familia, que se encuentra involucrado 
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dentro del negocio y por la visión de continuidad que su fundador  o jefe 
a mando ha establecido o trasmitido para las siguientes generaciones  
(p.26) 
1.3.3.1. Problemas que enfrentan  las empresas familiares. 
Como lo señala Trevingo-Rodriguez (2010) las empresas se 
enfrentan a distintos problemas de índole interno y de índole 
personal, indica siete principales problemas que atraviesan 
estas organizaciones 
Estructurales y de flujo de efectivo. 
Falta de información en materia contable, legal e impositiva. 
Problema de sucesión, poca organización y cambio 
generacional. 
Problemas familiares (conflicto). 
Problemas de planificación estratégica. 
Falta de formación en los ámbitos Empresa-Familia por parte 
de los miembros de la familia. 
Falta de información sobre guías (consultores) que puedan 
ayudarlos 
1.3.3.2. Ventajas y desventajas de la empresa familiar. 
Las empresas familiares desde cualquier punto de vista 
tomado presentan una serie de ventajas importantes tales 
como: la identidad de los valores familiares, la existencia de 
una propiedad identificable, la confianza, el compromiso y la 
visión a largo plazo de su actividad empresarial. (Pérez, 
Basco, García-Tenorio, Giménez & Sánchez, 2007, párr. 1) 
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Leach (1991) especifica las ventajas y desventajas que 
tendrían las empresas familiares dándonos a conocer que  el 
clima singular que poseen hace genera un sentido de 
pertenencia y un propósito común a toda la fuerza laboral 
(p.25) 
Según Leach están serían las ventajas propias de una 
empresa familiar. 
Compromiso. Los individuos que construyen una empresa 
llegan a sentir pasión por esta, debido a que la empresa es 
su creación, la alimentan e impulsan con esmero. La 
profunda afición se traduce en dedicación y compromiso que 
es trasmitido a todos los miembros del a familia que forman 
parte de del éxito de la empresa .El entusiasmo de la familia 
genera un compromiso adicional y una mayor lealtad en su 
fuerza laboral. 
Conocimiento. Las empresas familiares con mayor frecuencia 
cuentan con oportunas  modalidades para realizar las cosas, 
una tecnología especial o un know-how comercial que los 
diferencia de los competidores, conocimientos prácticos que 
podrían surgir rápidamente en situaciones comerciales 
habituales y que son guardados como secretos dentro la 
familia. 
Esta idea de conocimiento también es importante cuando se 
incorporan los hijos del fundador a la organización, debido a 
que crecen observando el entusiasmo y escuchando las 
estrategias del fundador y cuando se incorporan ya posee un 
conocimiento profundo de la empresa. 
Flexibilidad en el trabajo, el tiempo y el dinero. Este factor 
obliga a invertir el tiempo y el trabajo en la organización para 
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cuando sea necesario y retirar el dinero cuando sea 
permitido. Otro aspecto más del compromiso es que si el 
trabajo requiere tiempo adicional la familia lo lleva a cabo sin 
importar el pago de horas extras o bonificaciones especiales. 
La misma flexibilidad se aplica al dinero, debido a que en 
oportunidades las empresas familiares no sacan dinero para 
el pago de dividendo porque consideran que es privar a las 
empresas de su elemental fuente. 
El aspecto de flexibilidad en el trabajo, el tiempo y el dinero 
conduce a una ventaja competitiva a las empresas familiares, 
debido a que estas pueden adaptarse con facilidad a los 
cambios y a sacrificar parte de su tiempo para aportar al 
desarrollo y crecimiento de la organización  
Planeamiento a largo plazo. Las empresas familiares lo 
hacen este planeamiento a largo plazo por la transmisión de 
continuidad de las generaciones, pero no tan buenas para 
formalizar siempre dichos planes, debido a que ocurren 
imprevistos en el camino.  
Un emprendedor que inicia un negocio lo hace pensando que 
va a perdurar suficiente para atender sus necesidades 
familiares a lo largo de su ciclo vital. 
Si existe en nuestra economía occidental alguna entidad que 
pueda equipararse con la filosofía que los japoneses han 
introducido en el mundo de los negocios durante los últimos 15 
años, esa es la empresa familiar. Ni el capitalista más astuto, ni 
las compañías de propiedad colectiva pueden hacerlo, porque 
están más preocupadas por las ganancias trimestrales o 
semestrales. La empresa privada familiar es la única  entidad que 
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puede verdaderamente hacer proyectos para el largo plazo. 
(Davis citado de Leach, 1991, p.29). 
Rapidez en la toma de decisiones. En una empresa familiar 
las responsabilidades están bien definidos y el proceso de 
toma de decisiones se encuentran en un persona clave, este 
puede el propietario-fundador o puede encontrarse distribuido 
entre su esposa, hijos o parientes, esto ayuda a que la 
decisiones fluya rápidamente de manera negativa o positiva  
Confiabilidad y orgullo. La empresa familiar cuenta con 
estructuras solidas que son percibidas por el mercado .El 
concepto de orgullo se encuentra vinculado con el de 
confiabilidad, debido a que las personas que manejan una 
empresa familiar se encuentran orgullosas de ser 
emprendedores y esa misma confianza transmite a 
proveedores y clientes. 
Asimismo contaría con las siguientes desventajas: 
Rigidez .Los patrones de conducta muy arraigados puede 
limitar seriamente las acciones de cambio en el mercado, 
además su funcionamiento y dirección puede ser repetitivo a 
lo largo de muchos años .Se teme al cambio por la 
desorganización que trae consigo y les da miedo abandonar 
la zona de confort o el método tradicional de realizar sus 
operaciones. 
Desafíos comerciales. Existen tres aspectos que afectan a 
las empresas familiares en desafíos comerciales: 
modernización de las prácticas obsoletas, manejo de las 
transiciones e incremento de capital. 
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Sucesión. Esto es una preocupación de las empresas 
familiares, debido a que el cambio no es solo un traspaso de 
una generación a otra, sino significa la transformación  de las 
ideas de la nueva generación .El paso de una generación a 
otra trae consigo cambios y con que ello el modelo de 
liderazgo cambia teniendo como resultado que el proceso se 
realice con dificultad. 
Es evidente que las decisiones a tomar después de este 
proceso deben ser de acorde a la evaluación del personal 
teniendo en cuenta las capacidades que desarrollan. 
La sucesión representa una importante transición pero debe 
ser llevada con un factor de negociación viable ya que el 
futuro de la empresa dependerá de la decisión tomada para 
el control del negocio. 
Conflictos emocionales. En la empresa familiar prevalecen 
aspectos emocionales como protección y lealtad, mientras 
que en la esfera empresarial rigen el rendimiento y los 
resultados. Los patrones de conducta que se manifiestan en 
el ámbito comercial son inapropiados para la organización. 
1.3.4. Desempeño Laboral.  
Según Chiavenato (2000). Define el desempeño, “cómo las 
acciones o comportamientos observados en los empleados que son 
relevantes al logro de los objetivos de la organización”. 
Bittel (2000), plantea que el desempeño “es influenciado en gran 
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes 
hacia los logros y su deseo de armonía”. 
Asimismo, Lado (2013) citando a Campbell define el desempeño 
laboral como “aquella conducta cognitiva, motora, psicomotora o 
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interpersonal controlada por un individuo, relevante para las metas de la 
organización y graduable en términos de habilidad” (p. 69). 
Stoner (1996), afirma que “el desempeño laboral es la forma 
como los miembros inmersos dentro de la organización trabajan 
eficazmente para conseguir metas comunes, sujetos a reglas básicas 
establecidas con anterioridad” (p. 510). 
Robbins (2004) se refiere al desempeño laboral:  
Como el conjunto de destrezas  físicas e intelectuales que se 
necesitan  para desenvolverse en un puesto de trabajo. Señala que 
el desempeño laboral se ve favorecido cuando las destrezas  y 
aptitudes de la persona corresponden a su puesto; sin embargo, 
menciona que enfocarse únicamente en el puesto y no en las 
habilidades de las personas es llevarlos a su fracaso, puesto que el 
desempeño debe ir enfocado en la búsqueda de la satisfacción 
laboral de los mismos (p. 31). 
El desempeño laboral es muy importante para conocer el rendimiento 
global del colaborador, debido a que constituye el camino de la 
excelencia y eficacia tomando como beneficio posterior el mejoramiento 
de la economía dentro de la organización. 
Además la evaluación del desempeño laboral nos permite  definir las 
políticas de compensación a trabajador de manera justa, permite 
realizar un ascenso significativo a aquellos colaboradores que se están 
esforzando  para cumplir las metas y objetivos organizaciones, también 
con ello podemos diseñar y ubicar los puestos de trabajo de acuerdo a 
la valoración del desempeño del colaborador para premiar su esfuerzo y 
dedicación.  
Es importante conocer en qué nivel de aprendizaje se encuentran los 
colaboradores para poder brindar las capacitaciones de mejoras 
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correspondientes y diseñar un plan de acuerdo a las necesidades de la 
empresa. 
Para Werther y Davis (2008).Señala que la evaluación de desempeño 
“constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del 
empleado; dicho de otra manera, su contribución total a la organización; 
y en último término, justifica su permanencia en la empresa” (p.302). 
Como lo menciona Ghiselli (1998), señala que el desempeño se 
encuentra influenciado por diversos factores, tales como la motivación, 
habilidades personales, aceptación del rol y las oportunidades para 
realizarse dentro del medio laboral. 
Señala que el desempeño laboral se centra en la conducta  del 
trabajador y en el cumplimiento de sus tareas; enfocándose en gran 
parte la organización en los resultados obtenidos por los mismos. De 
acuerdo a ello, menciona que existen dos tipos de desempeño laboral: 
a.  Centrado en la control de resultados logrados  en el trabajo. 
b.  Valora las conductas , destrezas, actitudes y capacidades de los 
trabajadores. 
 
1.3.4.1. Dimensiones del desempeño. 
Las dimensiones de estudio usadas para medir desempeño 
laboral según Chiavenato (2011) son las siguientes: 
Destrezas. Se considera como la habilidad para realizar algo 
de manera correcta  
Conductas. Es la acción voluntaria para realizar algo de 
manera innata.  
Resultados. Es el proceso culminatorio de algún plan 





1.3.4.2. Indicadores del desempeño. 
Según Chiavenato (2011).Los indicadores a considerar en el 
desempeño laboral son los mencionados a continuación: 
Conocimiento del puesto. Evaluar la importancia de cuanto 
ha aprendido en algún puesto es necesario para conocer los 
puntos a mejorar de cada trabajador y del área a la cual 
pertenece. 
Comprensión de situaciones. Grado de aceptación y 
comprensión de los problemas que se suscitan dentro de la 
organización. 
Realización. Capacidad  para poner en marcha la creación de 
nuevos proyectos o ideas que sean innovadores y de ayuda 
para el crecimiento de la organización. 
Cooperación. El trabajar en equipo es una herramienta de 
obtener logros en conjunto y de fomentar la actitud positiva 
de los trabajadores, debido a que intercambian ideas que 
sirve de apoyo para el grupo en general. 
Creatividad. Capacidad para crear nuevas ideas y 
desarrollarlas como aporte significativo a la organización. 
Producción. Es la cantidad de trabajo realizado a lo largo de 
un tiempo establecido, siguiendo objetivos y estándares para 
no tener percances. 
Calidad. Es el resultado impecable de una objetivo final 
resuelto, levado con esmero y dedicación. 
1.3.5. Características del desempeño laboral. 
Según Furham (2000), las características propias del desempeño 
laboral son la corresponden a habilidades, capacidades y 
conocimientos que se espera sean aplicados por el trabajador y 
demuestre su nivel de trabajo. 





c. Desarrollo de talento 
d. Estándares de trabajo 
e. Iniciativa  
f. Conocimiento 
g. Trabajo en equipo 
1.3.6. Beneficios de la evaluación del desempeño. 
Para Chiavenato (1994) .En general cuando un proceso de evaluación de 
desempeño está adecuadamente planeado, coordinado y desarrollado, 
proporciona  beneficios a corto, mediano y largo (p.366). 
Por ello se hace referencia a que, “los principales beneficiarios en un 
proceso de Evaluación de desempeño son el individuo, el gerente y la 
organización”. La evaluación del desempeño refuerza la toma de 
decisiones y ayuda a detectar posibles conflictos internos dentro de la 
organización que esté afectando al desempeño laboral del colaborador. 
Además un buen planteamiento de la evaluación de desempeño nos das 
herramientas de mejora para el corto, mediano y largo plazo. 
1.3.7. Métodos de evaluación del desempeño. 
El objetivo de la evaluación del desempeño es proporcionar una 
descripción exacta y confiable de la manera en que el empleado lleva a 
cabo su puesto.  
Existen diversos métodos para evaluar se realiza de acuerdo a los 
objetivos específicos a evaluar para que los resultados a obtener tenga 
confianza. 
Chiavenato (2011).Los métodos tradicionales de evaluación del 
desempeño son los siguientes. 
a. Método de escala gráficas. Es el más manejado  y divulgado, la 
evaluación se cumple mediante elementos  de evaluación 




Para la aplicación se utiliza una gráfica con líneas horizontales y 
verticales, donde las horizontales representan los grados de 
evaluación del desempeño y las verticales representan los 
grados de variación o evaluación del factor a evaluar. 
Este método puede implementarse mediante varios procesos de 
clasificación, de los cuales los más conocidos son: 
Escala grafica continua. Es de fácil aplicación, pero genera 
controversia debido a que solo se definen los dos puntos 
extremos, donde exista un punto inicial de insuficiente o de 
excelente. 
Escala grafica semicontinuas. Esta escala maneja más puntos, 
debido a que tiene puntos medios intermedios para facilitar la 
evaluación, donde se indica intervalos medios pero que solo son 
de referencia. 
Escala grafica discontinua. Esta escala ya establece los puntos 
a evaluar, es la más recomendable debido a que especifica el 
resultado de la evaluación. Además los puntos medios como 
evaluación de distintos niveles. Insuficiente, regular, bueno y 
excelente. 
b. Método de elección forzada. Consiste en evaluar el desempeño 
de los individuos mediante frases alternativas que describen el 
tipo de desempeño individual. 
Según Chiavenato (2002) se denomina elección forzada porque 
le evaluador deber elegir por fuerza una sola respuesta que se 
adecue al desempeño del empleado evaluado. 
c. Método de investigación de campo. Este método es aplicable 
por un especialista que evalúa al superior inmediato de los 
subordinados .Registra causas, orígenes y motivos de tal 
desempeño con base en el análisis de hechos y situaciones.  
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 Es una evaluación amplia que permite planear con los resultados 
obtenidos el desarrollo de puestos adecuados y el crecimiento de 
la organización. 
d. Método de incidentes críticos. Es un método practico que se 
basa en el comportamiento humano posee características 
extremas que dan resultados positivos o negativos. Es una 
técnica que no se basa en características situadas dentro del 
campo de la normalidad, sino que permite al líder observar y 
registrar hechos excepcionalmente negativos o positivos al 
desempeño del evaluado.  
 
1.3.8. Importancia de la evaluación del desempeño laboral. 
Chiavenato (2011). “La importancia radica en la apreciación sistemática 
de cómo se desempeña una persona en su puesto y su potencial de 
desarrollo” (p.202). 
Podemos decir que la evaluación del desempeño es una práctica 
extendida en el ámbito de los recursos humanos, aunque no siempre se 
entiende su importancia y la necesidad de hacerla con criterios que 
garanticen la objetividad. Es un proceso en el que se intenta determinar 
las actitudes rendimiento y comportamiento laboral del colaborador en el 
desempeño de su cargo. 
La evaluación del desempeño sirve para dirigir y controlar al personal de 
forma más justa, y comprobar la eficiencia de los procesos de selección 
de personal cuando seleccionamos a un candidato estamos haciendo un 
pronóstico sobre su desempeño  a futuro y a través de la evaluación de 
desempeño podemos corrobar si este pronóstico se ha cumplido o no, 
también nos proporciona datos sobre el clima laboral mejorar el ajuste 
entre la persona y el puesto, adaptación personal al puesto, rediseño del 
puesto, rotación de puestos y podemos conocer las actitudes 
individuales, las motivaciones y expectativas de las personas para 
asignar los trabajos de forma adecuada. 
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Cayetano (2015), nos brinda los usos habituales generados por la 
evaluación de desempeño. 
 
a. Administración de sueldos y salarios 
b. Ascensos 
c. Despidos 
d. Distribución de puestos 
e. Formación profesional 
1.4. Formulación del problema 
¿Cuál es la relación que existe entre los conflictos laborales y el desempeño 
de los trabajadores de las Mypes familiares del sector calzado del Distrito El 
Porvenir? 
1.5. Justificación del estudio 
Teniendo presente los juicios de  (Hernández, Fernández & Baptista 
2010, pp. 40-41). Consideramos: 
Conveniencia. La investigación sirve para identificar los conflictos laborales 
suscitados dentro de las MYPES familiares del Distrito El Porvenir y su 
relación que posee con el desempeño laboral , siendo este un índice 
importante para la culminación de objetivos.  
Relevancia Social. El trabajo es importante, debido a que las MYPES poseen 
una  relevancia social alta al gran aporte económico que le brindan al Perú. 
Implicaciones Prácticas. El interés principal de esta investigación  es ayudar 
a fortalecer el ambiente interno de la  micro y pequeña empresas en el distrito 
El Porvenir, que detecten a tiempo los conflictos suscitados para evitar quejas 
y reclamos. 
Valor teórico. Los conocimientos desarrollados son para mostrar el nivel de 
relación que tienen los conflictos sobre el desempeño laboral y realizar una 
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propuesta de ayuda para mejorar los puntos débiles encontrados. Dando a 
conocer estrategias de mejoras para el fortalecimiento interno para las Mypes 
familiares.  
Utilidad metodológica. El tema desarrollado es novedoso y de gran 
importancia para encontrar puntos débiles en las empresas familiares. Debido 
a que es un tema tocado muy pocas veces, su importancia radica en encontrar 
nuevos elementos de estudio para hacerlo aplicativo y de ayuda  a la unidad 
estudiada. 
1.6. Hipótesis  
Los conflictos laborales guardan relación directa con el desempeño de los 




 Determinar la relación que existe entre los  conflictos laborales  y el 
desempeño de los trabajadores de las MYPES familiares del 
sector calzado del distrito el Porvenir 2016. 
Objetivos Específicos. 
 Identificar las causas de los conflictos laborales generados en las 
MYPES familiares del sector calzado del Distrito El Porvenir 2016. 
 Identificar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de las 
Mypes  familiares del sector calzado del distrito El Porvenir 2016. 
 Determinar la relación existente entre conflicto laboral  y destrezas 
de los trabajadores de las Mypes familiares del sector calzado del 
Distrito El Porvenir 2016. 
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 Determinar la relación existente entre conflicto laboral  y la 
dimensión conducta del desempeño de los trabajadores de las 
Mypes familiares del sector calzado del Distrito El Porvenir 2016. 
 Determinar la relación existente entre conflicto laboral y la 
dimensión resultados del desempeño de los trabajadores de las 
























2.1. Tipo de investigación  
El nivel de investigación utilizado para la investigación es descriptivo, debido a 
que los  hechos serán relatados de acuerdo a lo  observado e investigado, no 
se manipulara ningún hecho y se tratara de contar hasta los detalles de los 
datos conseguidos en la encuesta o entrevista realizada según sea el caso.   
2.2. Diseño de investigación  
La investigación es no experimental porque los datos a recolectar serán 
mediante una encuesta y además los estudios analizados provienen de una 
observación de hechos sin ser manipulados para objeto de estudio 
2.3. Variables , operacionalizacion 
Variable 1  : El conflicto laboral. 




Tabla  2.1  
Operacionalizaciòn de la variable conflicto laboral. 










La existencia del 
conflicto laboral se 
puede considerar como 
un fenómeno natural, al 
coexistir en el mundo de 
las relaciones laborales 
componentes 
claramente contrarios, 
de una parte los 
empresarios y de otra 
los trabajadores donde 
los intereses son 
contrapuestos” 
(Gonzales, 2006, p. 7). 
Se definió por la 
encuesta  aplicada a 
los trabajadores de las 
MYPES familiares del 
sector calzado del 
distrito El Porvenir. 
El instrumento 
adaptado pertenece a 
Gonzales (2005) del 







Actitud frente a 
conflictos  













Tabla  2.2 
Operacionalizaciòn de la variable desempeño laboral  
 







El desempeño laboral es la 
forma como los miembros 
inmersos dentro de la 
organización trabajan 
eficazmente para conseguir 
metas comunes, sujetos a 
reglas básicas establecidas 
con anterioridad”(Stoner, 
1996, p.510) 
Se determina tomando 
la información brindada                         
por los jefes de área 
mediante evaluaciones 
de desempeño. 
El instrumento aplicado 
fue evaluación de 
desempeño por método 




















Nota: Las dimensiones presentadas en la Operacionalizacion pertenecen a la teoría de Chiavenato (2011) y también se tomó referencia a la teoría de Stoner 




2.4. Población y muestra 
2.4.1. Población. 
La población está conformada por las Mypes del Distrito de El Porvenir  
que operan dentro de las Micro  y pequeña empresa para el ámbito 
regional  para el periodo 2016.  
En el Distrito el Porvenir existen aproximadamente 2500 MYPES del 
sector calzado formales e informales. (Pachamango, 2014, p.42) 
2.4.2. Muestra. 
La muestra está conformada por las MYPES familiares formales del 
Sector Calzado del Distrito El Porvenir –Trujillo-La Libertad. 
Formula estadística para población finita. 
Para determinar la muestra (n), se utilizó la siguiente formula: 
 
N: Población total =2500 MYPES. 
 Z: Nivel de confianza = 1.96 (T-student 95%) 
 p: Grado de aceptación = 0.50 
 q: Grado de no aceptación=0.50 
 e: Margen de error =0.05 (estimación al 95%) 





Unidad de análisis. Una MYPE familiar del sector calzado del 
distrito  El Porvenir. 
Criterios de selección. 
Criterios de inclusión. Las características  que debe poseer la 
unidad en estudio es encontrarse en el régimen de mediana y 
pequeña empresa, que realice sus operaciones en el Distrito El 
Porvenir, que tenga características  de análisis familiar.  
Criterios de exclusión. Se excluye de la investigación aquellas 
empresas que no pertenezcan a la pequeña y mediana empresa 
y que no posean las características de empresa familiar.  
2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
2.5.1. Técnica e Instrumento 
La técnica utilizada para recolectar los datos es la encuesta, para lo cual 
se elaboró un cuestionario tomando en cuenta los objetivos propuestos 
para obtener los resultados deseados  
2.5.2. Validez  
La validez del instrumento aplicado fue validada por la Mg.Nancy Deifilia 
Aguilar Aragón. 
2.6.  Método de análisis 
Para procesar la información obtenida usamos el programa Excel, en el   cual 
desarrollaremos un análisis descriptivo mediante la utilización de fórmulas 
estadísticas y gráficos para ordenar los resultados obtenidos lo cuales serán 
interpretados y discutidos exponiendo recomendaciones claras y precias del 
tema. 




Tabla  2.3 
  Escalas de correlación de Spearman 
Valor Significado 
-1 “ Correlación negativa grande y perfecta” 
-0,70 a – 0,99 “Correlación negativa muy fuerte” 
-0,4  a  -  0,69 “Correlación negativa moderada” 
-0,2 a  -  0,39 “Correlación negativa baja” 
-0,01 a  -0,19 “Correlación negativa muy baja” 
    0 “Correlación nula” 
0,01  a 0,19 “Correlación positiva muy baja” 
0,2  a  0,39 “Correlación positiva baja” 
0.40 a 0,69 “Correlación positiva moderada” 
0,70 a 0,99 “ Correlación positiva muy fuerte” 
  1 “Correlación positiva grande y perfecta” 
Nota: Se observa según el coeficiente la interpretación requerida para que se pueda expresar 
según corresponda. 
 
2.7. Aspectos Éticos. 
Para realizar la presente investigación se tomó en cuenta los valores éticos 
que rigen la transparencia y el modelo de la sociedad tales como: el respeto 
por el derecho de autor y la obtención de forma ordenada para el 
































III.  Resultados 
Generalidades. 
En la actualidad la Micro y pequeña empresa (MYPES) cumplen un 
gran papel en el desarrollo de la sociedad ya que son quienes, en pequeñas 
unidades económicas, apoyan la economía y repercuten en factores 
importantes como la generación de puestos de empleo. 
El Porvenir es un distrito de la Provincia de Trujillo, ubicada en el 
Departamento de La Libertad, bajo la administración del Gobierno regional de 
La Libertad, en el Perú. Una de las actividades principales del Distrito el 
Porvenir es el sector calzado, actividad que es fuente de empleo de casi el 
70% de la población que habita allí. El Porvenir es considerado la capital del 
calzado, y lo muestra con orgullo a pesar que en los últimos años busca 
desterrar la imagen de lugar peligroso por la presencia de bandas 
delincuenciales. 
La gran cantidad de empresas formada allí representa la unión de 
organización familiar, ya que se encuentra emprendida por cónyuges o 
propietarios de lazos consanguíneos, generando ventajas y desventajas al 
mismo tiempo por la complejidad de su manejo interno, ya que se mezclan los 
valores familiares y los valores empresariales. 
Las empresas familiares son ente principal y el  motor de la economía 
Peruana,  Sin embargo, para avanzar, enfrentan grandes retos   y una elevada 
tasa de  mortalidad. La mayoría nace  con el fin de crear trabajos y patrimonio, 
pero necesitan fortalecerse para sobrevivir. De hecho, sólo una corta 
proporción consigue llegar a la segunda generación y pasara la siguiente. El 
lado emocional que reflejan estas organizaciones hace que en muchos casos 
no logren pasar la valla de la segunda generación, ni aspirar a convertirse en 
mediana o grande empresa. Debido a que prevalece la unión familiar y de deja 





3.1. Identificar las causas de los conflictos laborales generados en las MYPES 
familiares del sector calzado del Distrito El Porvenir 2016. 
Tabla 3.1 
Frecuencia con el que se registran los conflictos. 
Frecuencia de conflictos         fi                      HI% 
Siempre 69 21% 
Casi Siempre 156 47% 
A veces 99 30% 
Casi Nunca 9 3% 
Nunca 0 0% 
Total  333 100% 
Nota: Según los datos obtenidos la frecuencia con la que se registran los conflictos 
laborales es casi siempre, ya que un 47% de los trabajadores así lo manifiestan. 
 
 
   Tabla 3.2 
   La actitud frente a los conflictos es buena 
  
Actitud ante conflictos         fi                      HI% 
Siempre 25 8% 
Casi Siempre 30 9% 
A veces 91 27% 
Casi Nunca 123 37% 
Nunca 64 19% 
Total  333 100% 
Nota: Según los encuestados la actitud frente a conflictos no es muy  buena, debido a  
















   Taba  3.3  
   Relación laboral  
Relación Laboral buena           fi                      HI% 
Siempre 20 6% 
Casi Siempre 116 35% 
A veces 94 28% 
Casi Nunca 70 21% 
Nunca 33 10% 
Total  333 100% 
Nota: La relación laboral en un 35% es buena según los datos obtenidos del 
cuestionario aplicado a los trabajadores. 
 
Tabla 3.4 
Análisis de la Dimensión Incompatibilidad de conflictos laborales en las Mypes familiares del 
Distrito El Porvenir. 
  Dimensión incompatibilidad  









A veces 28% 26% 28% 
Casi Nunca 42% 44% 43% 
Nunca 20% 17% 19% 
  100% 100% 100% 
Nota: Los indicadores de la dimensión nos indica que casi el 43% en promedio de los 
trabajadores no concuerdan con los objetivos de la empresa y con las condiciones destinadas 
















Tabla  3.5 
 Análisis de la dimensión Pugna. 
 
Quejas y reclamos 
                               fi                            HI% 












Nota: Según el análisis del indicador quejas y reclamos se deduce que el 47% de los 
trabajadores sienten que no son tomadas en cuenta sus reclamos o simplemente no son 
atendidos por los jefes inmediatos. 
 
3.2. Identificar el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de las Mypes  
familiares del sector calzado del distrito El Porvenir 2016. 
3.2.1. Nivel de desempeño Laboral. 
Tabla 3.6 
Nivel de desempeño laboral  de los trabajadores  




Conocimiento 3.31 0.90 
Comprensión 3.01 0.82 
Realización 3.32 0.79 
Conducta 
Cooperación 3.36 0.74 
Creatividad 3.16 0.76 
Comportamiento 
Producción 3.45 0.78 
Calidad 3.32 0.79 
Promedio Total 3.27 0.80 
Nota: La tabla muestra el nivel de promedio de las dimensiones evaluadas, teniendo un puntaje 






Resultados  de evaluación según la cantidad de trabajadores Evaluados. 
Items fi Hi 
Deficiente 12 4% 
Ap.Aceptable 52 16% 
Regular 151 45% 
Bueno 102 31% 
Optimo 16 5% 
  333 100.% 
Nota: Según las evaluación de desempeño aplicada a los trabajadores se concluye 
que el 45 % tiene nivel regular de desempeño laboral. 
 
 
3.2.2. Dimensión destrezas  
 
Tabla 3.8 
Análisis  de la dimensión Destrezas aplicada a los trabajadores de las MYPES del sector calzado 





 fi Hi % fi Hi % fi Hi % 
Optimo 25 8% 9 3% 20 6% 
Bueno 120 36% 79 24% 112 24% 
Regular 131 39% 158 47% 157 47% 
Apenas Aceptable 48 14% 80 24% 42 13% 
Deficiente 9 3% 7 2% 2 1% 
Totales 333 100% 333 100% 333 100% 
Nota: Descripción de la dimensión destrezas aplicada a los trabajadores de las Mypes familiares del 
distrito El Porvenir lo cual muestra un nivel regular de los indicadores de conocimiento del puesto, 

























Nota: Descripción de los resultados de la dimensión  conducta, la cual muestra un nivel 




Análisis  de la dimensión Resultados aplicada a los trabajadores de las MYPES del sector 
calzado del Distrito El Porvenir. 
 
 Producción  Calidad 
 fi Hi% fi Hi% 
Optimo 25 8% 18 5% 
Bueno 116 35% 98 29% 
Regular 136 41% 127 38% 
Ap. Aceptable 51 15% 53 16% 
Deficiente 5 2% 37 11% 
Totales 333 100% 333 100% 
Nota: La dimensión resultados con sus indicadores de producción y calidad nos muestra un 
desempeño regular en los trabajadores de las Mypes familiares con un  41%. 














 fi Hi % fi Hi % 
Optimo 16 5% 0 0% 
Bueno 123 37% 63 19% 
Regular 155 47% 147 44% 
Apenas Aceptable    37      11%        53       16% 
Deficiente 2 1% 70 21% 
Totales 333 100% 333 100% 
 
Tabla 3.9 




Análisis de los todas las dimensiones de desempeño laboral. 
  Destrezas Conducta Resultados 
  fi hi% fi hi% fi hi% 
Optimo 12 4% 1 0% 8 2% 
Bueno 166 50% 114 34% 148 44% 
Regular 148 44% 166 50% 145 44% 
Ap.Aceptable 7 2% 52 16% 31 9% 
Deficiente 0 0% 0 0% 1 0% 
  333 100% 333 1 333 100% 
Nota: Según el resumen general de la evaluación de desempeño las dimensiones tiene un nivel entre    
bueno y regular. 
 
3.3. Determinar la relación existente entre conflicto laboral  y la conducta de los 
trabajadores de las Mypes familiares del sector calzado del Distrito El Porvenir 
2016. 
Tabla 3.12 






Rho de Spearman Conflicto 
laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 -,045 
Sig. (bilateral) . ,409 
N 333 333 
Conducta  Coeficiente de correlación -,045 1,000 
Sig. (bilateral) ,409 . 
N 333 333 
Nota: La tabla anterior muestra los resultados que se obtuvieron de una muestra total de 333 personas, la 
prueba estadística para identificar la relación fue Rho de Sperman, se observa que existe una relación 







3.4. Determinar la relación existente entre conflicto laboral  y las destrezas de los 
trabajadores de las Mypes familiares de sector calzado del Distrito El Porvenir 
2016 
Tabla 3.13 










Coeficiente de correlación 1,000 -,004 
Sig. (bilateral) . ,935 
N 333 333 
Destrezas   Coeficiente de correlación -,004 1,000 
Sig. (bilateral) ,935 . 
N 333 333 
Nota: el índice indica una correlación negativa muy baja de -0,004 entre la variable de conflicto laboral y la 
dimensión  de conducta de los trabajadores de las Mypes familiares.  
 
 
3.5. Determinar la relación existente entre conflicto laboral y la dimensión 
resultados del desempeño de los trabajadores de las Mypes familiares del 
sector calzado del Distrito El Porvenir 2016 
Tabla 3.14 










Coeficiente de correlación 1,000 -,019 
Sig. (bilateral) . ,735 
N 333 333 
Destrezas   Coeficiente de correlación -,019 1,000 
Sig. (bilateral) ,735 . 
N 333 333 
Nota: el índice indica una correlación negativa muy baja de -0,019  entre la variable de conflicto laboral y la 







3.6. Determinar si existe relación entre conflicto laboral y desempeño laboral. 
Tabla 3.15 
 Correlación de Spearman entre conflicto laboral y desempeño laboral 
 Conflicto Desempeño 
Rho de Spearman 
Conflicto 
Coeficiente de correlación 1,000 -,056 
Sig. (bilateral) . ,311 
N 333 333 
Desempeño 
Coeficiente de correlación -,056 1,000 
Sig. (bilateral) ,311 . 
N 333 333 
Nota: El índice indica una correlación negativa muy baja  de -0,056 entre la variable de conflicto laboral 
y desempeño laboral de los trabajadores de las Mypes familiares. 
 
Contrastación de la hipótesis. 
Tabla 3.16 
Rho de spearman según hipótesis general 
 Conflicto Desempeño 
Rho de Spearman 
Conflicto 
Coeficiente de correlación 1,000 -,056 
Sig. (bilateral) . ,311 
N 333 333 
Desempeño 
Coeficiente de correlación -,056 1,000 
Sig. (bilateral) ,311 . 
N 333 333 
 
Interpretación  
Se procedió con la aplicación del estadístico de Spearman como se puede 
apreciar en la tabla, se obtuvo un coeficiente de correlación Rho = -0.056 que 
se interpreta como una correlación negativa muy baja  entre las dos variables 
.Por lo tanto, se rechaza que exista una relación directa  entre conflicto 
laboral y el desempeño de los trabajadores de las Mypes familiares del sector 






































En los resultados procesados podemos apreciar que brindan respuesta a los 
objetivos propuestos para la siguiente investigación. 
Tomando en cuenta los criterios de Gonzales para identificar conflicto laboral, se 
tomó en cuenta tres  dimensiones: Desarmonía, incompatibilidad y pugna; lo cuales 
fueron evaluados con indicadores que nos permiten llegar  a nuestros objetivos, el 
cuestionario adaptado de Gonzales se aplicó a una muestra de 333 trabajadores de 
las Mypes familiares del Distrito El Porvenir, lo cual muestra los siguientes 
resultados. 
El indicador de frecuencia de conflicto nos muestra que casi un 50% indica que estos 
hechos casi siempre se registran en la empresa, y la actitud que se toma frente a 
ellos solo es buena en un 17%, por cual se puede contrastar estos resultados con el 
estudio de Munguía  (2014). “Propuesta de un taller de manejo de conflictos 
laborales para mejorar el clima organizacional personal operativo de una institución 
educativa de asistencia Privada”, la investigación de diseño experimental, se realizó 
con la finalidad de contribuir al manejo de conflicto, ya que indica que los conflictos 
ocurren con frecuencia dentro de la organización y que el mal manejo de ellos 
conlleva a serios problemas internos como externos. Además como son 
considerados de índole emocional, muchas veces no son tomados en cuenta y no 
logran resolverse, siendo este factor importante a la creación de un conflicto de gran 
magnitud que repercute negativamente en la empresa.  
 
Realizando el análisis por conflicto laboral en la dimensión incompatibilidad 
observamos que el indicador de compensación y remuneración tiene un 44% 
haciendo una causa fuerte de origen de conflicto dentro de las organizaciones 
familiares,  
Según Goyzueía (2013), en su trabajo de investigación de “Modelo de gestión para 
las empresas familiares con perspectivas de crecimiento y sostenibilidad”. La cual 
utilizo el tipo de investigación descriptiva y de diseño no experimental, manifiesta que 
la empresa familiar provoca una situación compleja por la existencia de tres sistemas 
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Interrelacionados que son propiedad, la gestión y la familia. Por ello indica que los 
intereses dentro de estas organizaciones en muchas ocasiones no son compartidos 
con los trabajadores dentro de las empresas, por ello recomienda  que lo intereses 
se deben compatibilizar para que exista una armonía y se quede atrás tensiones y 
conflicto dentro de las organizaciones. 
En la dimensión de pugna, con un indicador evaluado que es quejas y reclamos se 
obtuvo que el  47% de las empresas no tomen en cuenta este hecho haciendo que el 
conflicto laboral se resuelva de manera externa, ya que el reclamo es interpuesto a 
una estancia conocedora de temas laborales que lleva a cabo la resolución 
respectiva,    según la investigación de Neyra (2014)”El arbitraje potestativo como 
forma de solución de conflictos laborales” , el diseño es no experimental de estudio 
descriptivo. Esta investigación nos indica que los conflictos se dan de manera 
individual o colectiva y para ellos debe realizarse una negociación directa si es que el 
proceso no se desea llevar a mayor magnitud, pero esto se da en caso la 
organización enmarcada dentro del proceso toma en cuenta los reclamos y quejas 
puestas por los trabajadores, ya que cuando se evade estos hechos toma pie a crear 
sindicatos en las organizaciones para hacer prevalecer sus derechos laborales, ya 
sea mediante un paro de laborales o una huelga. Trayendo estos grandes pérdidas a 
la organización. Por ello el medio de arbitraje potestativo trata de dar solución a estos 
conflictos, siendo para muchos una alternativa no eficiente debido al costo que 
implica realizarla y se recomienda mejor a las organizaciones tomar en cuenta los 
reclamos de sus trabajadores. 
En lo referente a la dimensión desempeño de los trabajadores de las empresas 
familiares podemos decir que la relación entre condiciones laborales o generación de 
conflicto no afecta a su desempeño global y se puede explicar de esta manera: 
La investigación realizada por Cayetano (2015). “Condiciones Laborales y el 
desempeño de los colaboradores en la financiera Edyficar –Chimbote 2014.El 
estudio fue aplicado a una empresa que brinda servicios, la cual tiene mayor índice 
de convivencia y interacción entre sus colaboradores y su factores internos afectan 




El sector analizado en la investigación presentada de mi autoría es el sector calzado 
donde el trabajo realizado es proceso de producción o elaboración de calzado, lo 
cual implica trabajo rígido y de características menos interactivas entre compañeros, 
por ello el resultante de la investigación arroja una relación inversa entre las variables 
evaluadas. 
Además tomando en cuenta la investigación de Munguía (2014), donde la propuesta 
de taller lo realiza a una institución educativa, catalogada dentro de las empresas, 
como una empresa de servicios, donde el actuar es distinto, donde el clima 
organizacional es importante para demostrar las emociones con las personas que 
nos rodean y desde el punto de la Psicología el lado emocional es el más afectado 




































1. La relación entre conflicto laboral y desempeño de los trabajadores de las 
Mypes familiares del Distrito El Porvenir, según la correlación de Spearman 
indica que existen una correlación negativa baja de -0.056 entre ambas 
variables. 
 
2. Las causas de los conflictos laborales se da  casi siempre por falta de 
comunicación, ya  sea por falta de compañerismo o por falta de interés de 
los dueños, debido a que la actitud que toman ante los conflictos es solo 
en un 17 %, ya que en la mayoría de caso no es tomada en cuenta. . 
Dentro de la dimensión incompatibilidad observamos que el indicador de 
compensación y remuneración tiene un 44% haciendo una causa fuerte de 
origen de conflicto dentro de las organizaciones familiares. 
 
3. El nivel de desempeño de los trabajadores de las Mypes familiares 
muestra en las tres dimensiones evaluadas un promedio de 3.27, lo cual 
indica que el desempeño es regular. 
 
4. La relación entre conflicto laboral y  la dimensión conducta tiene una 
influencia inversa en las Mypes familiares del Distrito El Porvenir, debido a 
que la correlación del -0.045 indica relación negativa moderada. 
 
5. La relación entre conflicto laboral y la dimensión destrezas de los 
trabajadores tiene una influencia inversa en las Mypes familiares del 
Distrito el Porvenir, debido a que la correlación del -0,004 indica una  
relación negativa muy baja. 
 
6. La relación entre conflicto laboral y la dimensión resultados de los 
trabajadores tiene una influencia inversa en las Mypes familiares del 
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Distrito El Porvenir, debido a que la correlación de -0.019, indica una 


























1. Poner énfasis en el proceso interno de sus empresas y que la 
comunicación con sus trabajadores sea cordial y además se debe atender 
sus problemas y quejas.  
 
2. Aplicar un plan de remuneración de acuerdo al cumplimiento de tareas y se 
debe reconocer  el esfuerzo que ponen para culminar las el trabajo 
asignado.El plan de incentivo y recompensas a la calidad del trabajo debe 
ser fundamental  para tener un colaborador contento. 
 
 
3.  Enfatizar en un  sistema de organización interna ordenada y separar las 
funciones de cargos de acuerdo a conocimiento del trabajador y no 
contratar personal solo por requerimiento familiar. 
 
4. Mejorar el plan de compensaciones y remuneraciones para motivar a los 









































“Implementación de un protocolo familiar” 
Justificación  de la propuesta. 
La propuesta esta basada  en crear un protocolo familiar que ayude a estas 
organizaciones, ya que  siendo una herramienta de capacidad gerencial va a 
consolidar el  compromiso y formalidad del trabajo entre los entes familiares.  
La herramienta debe ser utilizada con mejoramiento de sus procesos de 
gestión, debido a que en ella se plasmaran norma y directivas del 
funcionamiento correcto de la organización. 
Objetivos de la propuesta.  
Crear un ambiente de trabajo con equidad, donde prevalezcan los valores 
empresariales para que pueda tener principio de continuidad en el mercado,  
Naturaleza.  
El protocolo debe ser suscrito y firmado por los representantes de la empresa 
familiar, comprometiéndose  a cumplir lo establecido y señalar que no será 
favorecido ningún miembro de la familia con las decisiones que se tomen a 
futuro. 
El protocolo familiar separa funciones y realiza un pacto de convivencia para 
que la empresa familiar marche en buenas condiciones y las decisiones que 
se tome se realicen en el marco de los intereses de rentabilidad para la 
organización. 
Valores.  
Los valores establecidos en el protocolo familiar debe contener la visión a 
futuro del  fundador para preservar la unión familiar y el camino de la 
organización. Tales serían los siguientes  
Excelencia. Los miembros de la organización deben constantemente buscar  
una excelencia en el servicio o producto ofertado, dar a conocer la marca de la 
organización e innovar en los procesos de gestión. Además de debe buscar 
entablar relaciones con actores externos a la organización para captación de 
nuevos clientes  
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Laboriosidad. Es un valor fundamental, ya que se considera una fortaleza en 
la empresa familiares,  debido a que se basa en la dedicación con el que los 
miembros de la organización trabajan para conseguir el éxito. 
Iniciativa. Este valor nos refleja el lado activo y dispuesto para realizar 
cambios que ayuden a crecer la organización  y además la posibilidad de 
asumir riesgos en inversiones que favorezcan el crecimiento y ampliación den 
negocio. 
Sencillez. Debe ser practicado dentro de la organización para crear armonía 
entre los trabajadores, ya que la falta de este valor podría desencadenar en 
nepotismo. Por ellos todos los miembros de la empresa familiar deben 
practicar este valor muy importante para desarrollo organizacional interno.  
Austeridad. Debe existir prudencia en el manejo de los gastos a realizar, para 
que no se arriesgue el patrimonio familiar y además se enseñe a los 
trabajadores este valor para las decisiones diarias que se tomen en la 
empresa.  
 
Además las empresas familiares deben profesionalizarse para tener un lugar 
en este mundo globalizado y a que a la medida en que avancen puedan 
emprenden cambios de mejora para no morir en edad temprana en el 
mercado donde desarrollan sus funciones. El desafío estaría en realizar un 
conversión de su estructura interna y especialmente en su estilo de gestión 
para dejar de verse como instituciones rígidas y de reacción al cambio, donde 
se puedan tomar decisiones en el momento oportuno para mejorar 
rentabilidad y participación en el mercado. La profesionalización significa 
tomar el control de calidad para lo que exige el mercado. 
Principios importantes a considerar en el protocolo.  
El protocolo debe ser elaborado teniendo en cuentas lo lineamientos 
familiares, por ello tomaremos en cuentas los siguientes aspectos que son 
considerados de gran importancia: 
a. Misión y Valores de la familia 
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b.  Determinar la estructura, organización y funcionamiento del consejo de 
familia. 
c. Políticas de distribución de puestos y funciones. 
d. Políticas de contratación  de familiares como recursos humanos de la 
empresa. 
e. Reglas para la toma de decisiones 
f.  Política de relaciones de la empresa con los miembros de la familia 
g. Política para la elección y remoción de directivos familiares 
h.  Reglas para la resolución de conflictos. 
i.  Reglas para la revisión y/o modificación del protocolo. 
j.  cuestiones particulares de familia. 
Implementación y evaluación del método. 
Una vez realizada la problemática del protocolo, se recomienda a los 
empresarios, contactarse con un consejero  especializado en conocer este 
tema,   quien debe realizar una reunión con el  conjunto  familiar con el afán 
de que le presenten la propuesta de la empresa familiar o el objetivo que 
persiguen al momento de implementar el protocolo. El objetivo de un asesor 
externo es dar participación a entes particulares dentro de la empresa y 
además  generar conciencia en los propietarios (actuales o potenciales) sobre 
su realidad, sus propios problemas, causas del fracaso, casos exitosos y 
herramientas vigentes para hacerlas viables, estables, profesionales y 
competitivas, ya que este al ser un ente externo será más objetivo para 
plantear soluciones y reflejar la realidad de la empresa. Una vez realizadas 
estas reuniones entre ambas partes, y corregidos los puntos evaluados, se 
procede a implementar el modelo en la organización ajustado por cada familia-
, y luego se puede dar seguimiento de la  incidencia en la empresa y la familia. 
Cabe mencionar que para la práctica  de estos aspectos se debe tener en 
cuenta el siguiente proceso: 
a. Percibir la iniciativa de la empresa para la vinculación de este documento. 
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b. Realizar presentación con temas relacionados con la empresa familiar 
Protocolo familiar en sentido de sensibilizar a la los miembros de la familia 
de que se va hacer. 
c. Presentación del diagnóstico y determinación de la futura problemática. 
d. Cuestionamiento de lo que piensa el área gerencial frente a su entorno 
como empresa y como familia. 
e. Realización de las tareas de diseño y por último concertar el documento 
final, es importante que se realice en varias  sesiones ya que los miembros 
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EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
Nombre del trabajador:     Fecha:  
Departamento/Área:                                                      Cargo: 
  
Nº Indicadores  
























































(Experiencia en el 
trabajo) 
 
Conoce todo el 
trabajo 
























































































A veces por 









(Esmero en el 
trabajo.) 
Excepcional 
calidad en el 
trabajo. 
Calidad superior 












Cuestionario para identificar conflictos laborales en las Mypes del sector calzado 
dirigido a los trabajadores .Marca con una x la respuesta que creas conveniente 





















































1 ¿Existen normalmente conflictos en su centro de trabajo?           
2 ¿Ha tenido alguna vez un conflicto laboral con algún compañero de trabajo?           
3 ¿Con que frecuencia se registran estos hechos?           
4 ¿El mayor número de conflictos se registran con los trabajadores familiares?           
5 ¿La relación laboral con sus compañeros es buena?           
6 ¿Se cuenta en la empresa con alguna política para tratar los conflictos?           
7 ¿La actitud que toma la empresa frente a los conflictos es la correcta?           
8 ¿La empresa de preocupa por resolver el conflicto generado?           
9 
¿Se toma en cuenta iniciativas propuestas por sus compañeros dentro de la 
organización?           
10 ¿El trato laboral que recibe es justo?           
11 ¿Existe un ambiente de confianza entre compañeros de trabajo?           
12 
¿Existe la ayuda mutua entre compañeros de trabajo cuando hay exceso de 
trabajo?           
13 
¿La empresa cuenta con un organigrama que responde a los intereses  de la 
organización?           
14 ¿Existe separación de cargos, desempeño de tareas, y responsabilidades?           
15 
¿Piensa Ud. que la división de tareas encomendadas al trabajador se realizaron de 
acuerdo al patrón lógico de las necesidades del negocio?           
16 
¿Ha sido testigo de algún conflicto laboral , que origino la renuncia de algún 
trabajador?           
17 
¿Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas que conlleven  a conseguirá 
conseguir los objetivos señalados de la organización?           
18 
¿El jefe inmediato te apoya cuando se encuentra implicado en algún conflicto 
laboral?           
19 ¿Cuándo se incorpora un nuevo empleado familiar, la prioridad de funciones está 
dada en base de qué criterio de profesionalismo?           
20 
Se mezclan los sistemas de familia y empresa, es decir que se hable de familia en 




¿Se siente complacido con las metas, objetivos y manejo organizacional que posee 
la empresa?           
22 ¿Comparte los mismos propósitos laborales que plantea la organización?           
23 
¿La remuneración de un empleado familiar es equivalente a otra que desempeño un 
cargo similar en la organización?           
24 ¿Recibe una remuneración mensual?           
25 ¿Recibe alguna bonificación por su trabajo?           
26 ¿Se siente contento con la remuneración pagada por parte de la empresa?           
27 ¿El trabajo que realizas corresponde a la categoría o grupo profesional que tienes?           
28 Se trabaja en base a un contrato de trabajo           
29 Desde su ingreso ¿Ha recibido algún cambio de puesto?           
30 
¿El jefe desarrolla reuniones para formar grupos de trabajo o para celebrar éxitos 
individuales y/o grupales?           
31 ¿La organización utiliza el desempeño como base para la promoción de ascenso?           
32 ¿El jefe felicita personalmente a un empleado por un trabajo excepcional?           
33 ¿Ud. Trabaja ocho horas al día?           
34 ¿Toman sus vacaciones de trabajo una vez al año?           
35 En el último año, ¿ha tenido oportunidades de aprender y crecer en el trabajo?           
36 Su jefe inmediato felicita a los trabajadores cuando realizan un buen trabajo           
37 ¿La organización utiliza el desempeño como base para la promoción de ascenso? 
          
38 
¿Se realizan reuniones para trabajar en equipo o celebrar éxitos individuales o 
grupales?           
39 ¿Existe carga laboral en exceso?           
40 ¿Las instalaciones de la empresa la brindan seguridad de trabajar?           
41 ¿El puesto que ocupa se adecua a su perfil de trabajador?           
42 Se pagan las horas extras laboradas           
43 ¿Los reclamos son atendidos en la organización?           
44 
¿Su jefe inmediato está apto para defenderlo de cualquier problema o calumnia que 
se realice?           
45 
¿Ha sido informado de las instituciones encargadas de velar por los derechos de los 
laborales?           
46 ¿Existe el celo profesional dentro de la organización?           
47 ¿Le gusta luchar por sus objetivos y hacer prevalecer sus objetivos?           
48 ¿Cuándo presenta una queja a su jefe inmediato siempre es atendida?           
49 ¿Demuestra la organización un interés por resolver quejas y reclamos?           
50 ¿Los temas presentados para los reclamos son netamente de índole laboral?           
       
  
Fecha: ..…/….…/….. 
72 
 
 
 
